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Extracto

Hay un consenso generalizado en subrayar la importancia de entender la naturaleza de la relacién
laboral, que se define como un proceso dinamico de intercambio social entre empleadores y
empleados. Adicionalmente, se defiende que dicha reciprocidad puede verse modificada por
diversos factores contextuales. Paradojicamente, se echan en falta estudios empiricos que
la hayan delimitado convenientemente y examinado su dependencia de otros elementos. El
propdsito de esta investigacion es subsanar estas carencias. Desde la teoria del intercambio
social y usando una amplia muestra de 35.911 empresas espanolas durante el periodo 2015-2019,
se disefia un modelo longitudinal de ecuaciones estructurales en el que se configura una
relacién bidireccional entre los incentivos y las compensaciones que reciben respectivamente
empleadores y empleados. Asimismo, se examina esta relacion laboral en funcién de la pobreza
poblacional y el tamafio organizativo. Se confirma la presencia de una reciprocidad relativa en las
empresas espanolas, mas intensa en medianas y grandes empresas ubicadas en municipios con
una reducida pobreza, aunque solo equitativa en pequefias empresas ubicadas en municipios
con una elevada pobreza. Por regla general, la norma de reciprocidad rige en mayor medida en
los empleados. Se presentan las implicaciones tedricas y practicas de este estudio.
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Effect of poverty in cities and organizational size
on the employment relationship:
an empirical analysis

Vicente Roca Puig

Abstract

The importance of understanding the nature of the employment relationship, defined as a dynamic
process of social exchange between employers and employees, is widely accepted. It is also
argued that this bond of reciprocity can be modified by various contextual factors. Paradoxically,
there is a lack of empirical studies that delimit this relationship and examine its dependence
on other elements. This research aims to fill these gaps. Drawing on the social exchange
theory and using a large sample of 35,911 Spanish companies during the period 2015-2019,
a longitudinal structural equation model is designed in which a bidirectional relationship is
configured between the incentive and the compensation received by employers and employees,
respectively. Likewise, this employment relationship is examined according to municipal poverty
and organizational size. Results confirm the presence of a relative reciprocity in Spanish
companies, which is more intense in medium and large companies located in municipalities
with low poverty, although only equitable in small companies located in municipalities with
high poverty. Generally, the norm of reciprocity applies more to employees. The theoretical and
practical implications of this study are presented.
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and society; human resource investment; labor productivity.
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1. Introduccion

A finales del afo 2021 se estrend la pelicula El buen patron, que fue galardonada con
seis premios Goya en su edicion de 2022, entre los cuales destacan los de mejor pelicula
y guion original. Este filme centra la atencién en como es la relacion laboral actual en las
empresas espafolas y realiza una reflexion y critica social acerca de la compleja interde-
pendencia que existe entre los intereses de empleados y empresarios (i. e., empleadores).
Ambos actores son conscientes de este vinculo inherente a la propia definicion de relacion
laboral, asi como de la necesaria reciprocidad y pertinente equilibrio que deben regular la
contraprestacion que respectivamente reciben los unos de los otros. En el propio cartel
que anuncia esta pelicula se retrata la relacion laboral por medio de una balanza con dos
platillos; en uno de ellos se situa al patron y en el otro a los trabajadores. De forma ostensi-
ble, esta balanza no aparece compensada en este cartel; el platillo en el que esta el patron
pesa mucho mas, se representa en un primer plano y mas grande, en comparacion con el
platillo en el que estan los trabajadores. Obviamente, es una pelicula que retrata con humor
y cierto toque de caricatura el mercado laboral esparniol, y en la que se reprueba el papel
que desempeian los dos actores principales de una relacion laboral, en especial el de los
empresarios. Aunque se trata de una dramatizacion, la cuestion de fondo que plantea esta
pelicula es sustancial y precisa de una contestacién mas rigurosa y académica: ¢ existe real-
mente una relacion laboral reciproca en las empresas espafolas? Adicionalmente, puede
que la relacion laboral no sea homogénea en todas las empresas espanolas, sino que se
presenten diferencias en las contraprestaciones que reciben respectivamente empleados
y empresarios en funcion de determinadas peculiaridades del entorno empresarial y/o de
la propia empresa. Por consiguiente, esta observacion lleva a plantear la siguiente cues-
tién: ¢ existe una relacion laboral uniforme en las empresas espafiolas? Paraddjicamente, a
pesar de la trascendencia de ambas cuestiones, se echan en falta estudios empiricos que
las hayan examinado en profundidad.

El propdsito de esta investigacion es dar respuesta a estas preguntas basandose en la
teoria del intercambio social que, desde el punto de vista del empleador, examina el vinculo
empleado-empleador adoptando un nivel de andlisis organizacional (Coyle-Shapiro y Shore,
2007; Coyle-Shapiro et al., 2016; Lépez Cabrales y Valle Cabrera, 2020). Este marco concep-
tual se fundamenta en las nociones clasicas de «norma de reciprocidad» (Gouldner, 1960),
«teoria del equilibrio» (Barnard, 1968) y «modelo incentivo-contribucion» (March y Simon,
1958), argumentando que empresarios y empleados deben ser examinados en una rela-
cioén de intercambio social en la que cada parte hace ciertas demandas a la otra, mientras
proporciona algo a cambio. En una relacién laboral, los empleadores realizan incentivos o
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inversiones para los empleados y, como contraprestacion, reciben compensaciones o contri-
buciones de los empleados a la organizacion reflejadas en una mayor productividad laboral.
Ademas, este marco tedrico defiende la posibilidad de que el contexto en el que se desarrolla
la relacion laboral influya en ese mecanismo de intercambio entre empleados y empleadores
(Coyle-Shapiro y Shore, 2007; Cropanzano y Mitchell, 2005; March y Simon, 1958). Desde
esta aproximacién contextual al estudio de la relacion laboral, esta investigacion introduce la
pobreza poblacional y el tamafo organizativo como factores contingentes que pueden mo-
dificar la reciprocidad empleador-empleado.

Para contrastar empiricamente la naturaleza de este proceso de intercambio social y su
caracter contingente, se confecciona una original y extensa base de datos, cuya unidad de
andlisis es la organizacion, que reune informacion procedente del Instituto Nacional de Esta-
distica (INE) y del Sistema de analisis de balances ibéricos (SABI). El INE recoge datos acerca
del nivel de pobreza de los municipios espafioles y SABI recoge informacién sobre diversas
caracteristicas de las empresas espafiolas que permite medir el tamafo organizativo y las
contraprestaciones que se producen en una organizacién entre empleados y empleador.
Mediante el procedimiento estadistico de «<modelo de ecuaciones estructurales» (structural
equation modeling, SEM) para datos de panel, se disefia una relacién dinamica de intercam-
bio (i. e., bidireccional) entre los incentivos para los empleados que realizan los empleadores
(i. e., la inversion en recursos humanos —RR.HH.-) y la contribucién de los empleados a la
organizacion (i. e., la productividad laboral). Esta base de datos consta de 35.911 empresas
espanolas, distribuidas entre 2.436 municipios, de las que se obtiene informacion en cinco
momentos de tiempo o anualidades (2015-2019).

Diversas son las novedades que aporta esta investigacion al estudio de la relacion la-
boral. Primera, como advierten Coyle-Shapiro y Kessler (2002) y Subramony et al. (2008),
a pesar del notable desarrollo tedrico sobre el funcionamiento del mecanismo de inter-
cambio que regula la relacién laboral en las organizaciones, la investigacién empirica en
este campo de conocimiento generalmente adopta una visién unidireccional (por ejem-
plo, Batt y Colvin, 2011; Roca Puig et al., 2021; Shaw et al., 2009), que se enfoca en como
los empleados responden a los incentivos e inversiones del empleador (i. e., inversion en
RR.HH. - productividad laboral), sin tener en cuenta la respuesta posterior del emplea-
dor a las contribuciones del empleado (i. e., productividad laboral - inversion en RR. HH.).
Como consecuencia, existe cierto consenso sobre el hecho de que las inversiones ofre-
cidas a los empleados predicen los niveles de contribucién de los empleados a la organi-
zacion, pero falta acuerdo y evidencia empirica sobre en qué medida las contribuciones
de los empleados son la fuente de la cual la organizacién (empleador) fabrica las inver-
siones ofrecidas a los empleados (Subramony et al., 2008). «Esto representa una prueba
clave de si la norma de reciprocidad rige la relacion de intercambio. En otras palabras,
debe haber una influencia bidireccional entre las dos partes del intercambio que refleje la
interdependencia conjunta de sus interacciones» (Coyle-Shapiro y Kessler, 2002, p. 74).
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Adicionalmente, es de subrayar que una relacién laboral es inherentemente dinamica,
porque se desarrolla afio tras afno. Las relaciones de intercambio social implican intercam-
bios recurrentes de beneficios entre las partes a lo largo del tiempo (Coyle-Shapiro y Shore,
2007) y, por lo tanto, este «sistema cooperativo es incesantemente dinamico» (Barnard,
1968, p. 59). La relacion de intercambio entre el empleado y el empleador podria caracte-
rizarse como un ciclo repetitivo continuo de otorgar beneficios que a su vez inducen una
obligacion de recompensa (Coyle-Shapiro y Kessler, 2002). No obstante, la mayoria de
las investigaciones empiricas ignoran esta pauta longitudinal en la relacion laboral, por-
que los incentivos y compensaciones no se miden repetidamente en diferentes momentos
de tiempo (Coyle-Shapiro y Conway, 2004; Pitariu y Ployhart, 2010), limitandose a realizar
estudios transversales (en un momento de tiempo determinado). Ambos sesgos (analisis
unidireccional y transversal de la relacion laboral) persisten en nuestros dias, siendo nece-
sario para subsanarlos la formulacién y andlisis longitudinal de una relacién de intercam-
bio bidireccional entre las respectivas contraprestaciones de empleador y empleado. En
nuestro conocimiento, esta investigacion es la primera que observa ambas peculiaridades
en el ambito de la literatura sobre relaciones laborales.

Segunda, como diversos autores reconocen (por ejemplo, Coyle-Shapiro y Conway, 2004;
Gouldner, 1960; Sahlins, 2013), existen varias interpretaciones de lo que es reciprocidad,
dependiendo de si se entiende que la norma de reciprocidad que regula la relacion laboral
estipula que el valor de las contraprestaciones a realizar por ambas partes sea mas o menos
equivalente. Una primera concepcion mas flexible y condescendiente seria entender que el
valor de lo intercambiado entre empleador y empleados fuese manifiestamente apreciable,
aunque no necesariamente igual. En términos estadisticos, que la intensidad de la relacién
bidireccional positiva entre inversion en RR.HH. y productividad laboral en las empresas
fuese significativa (reciprocidad relativa). Esta idiosincrasia atiende a la forma de «reciproci-
dad generalizada» identificada por Sahlins (2013), en la que dentro de un ambiente extendido
y altruista de reciprocidad se admite cierta desproporcion entre lo intercambiado, debido a
que alguna de las partes presenta limitaciones que le impiden corresponder apropiadamente.
Este tipo de reciprocidad generalizada puede amparar la existencia de un flujo unidireccio-
nal prevalente en la relacion laboral. Una segunda concepcion mas restrictiva y exigente
seria entender que esa reciprocidad tiene que ser exacta, es decir, el valor de lo intercambiado
debe ser igual (reciprocidad equitativa). En términos estadisticos, ademas de la presencia de
una relacion bidireccional positiva entre inversion en RR. HH. y productividad laboral, se exige
que ambas relaciones causales (i. e., inversion en RR.HH. - productividad laboral; produc-
tividad laboral - inversion en RR.HH.) sean similares. En general, los investigadores tienden
a suponer que la «reciprocidad equilibrada» gobierna la relacién laboral, aunque rara vez lo
hayan examinado empiricamente (Coyle-Shapiro y Conway, 2004). Por lo tanto, es importan-
te enmendar este olvido para precisar con rigurosidad la naturaleza de la relacién laboral, la
cual se determina en esta investigacién por dos caracteristicas basicas, a saber, la intensidad
y la equidad de ese proceso de reciprocidad.
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Tercera, diversos factores del entorno empresarial y caracteristicas organizativas pue-
den afectar a la relacion laboral (Barnard, 1968; Coyle-Shapiro y Shore, 2007; Cropanzano
y Mitchell, 2005; March y Simon, 1958). En otras palabras, las propiedades de intensidad y
equidad que definen la naturaleza de la relacion laboral dependen del contexto en el que
desarrolla su actividad una organizacién. A pesar de esta indicacion, Vincent et al. (2020) y
Boxall (2021) advierten que la aproximacién contextual a la relacion laboral ha recibido una
escasa atencion empirica. Por este motivo, en la actualidad urgen estudios que integren
la reciprocidad empleador-empleado con el contexto externo e interno de la organizacién
(Boxall, 2021). Dos interesantes excepciones son los recientes estudios de Roca Puig et al.
(2021) y Sheehan y Garavan (2021), quienes analizan, respectivamente, como la relacién
laboral se ve alterada por un entorno socioeconémico pobre y por el tamafio organizativo.
En particular, Roca Puig et al. (2021), sobre una muestra de 2.192 empresas industriales
espafolas durante el periodo 2006-2011, examinan la influencia de la pobreza regional
(comunidad auténoma) en el efecto de la inversion en RR.HH. en la productividad laboral
(i. e., inversion en RR.HH. - productividad laboral). Por su parte, Sheehan y Garavan (2021),
para una muestra de 284 empresas industriales y de servicios de Reino Unido, realizan un
andlisis comparativo entre pequefas y medianas empresas de la relacion bidireccional entre
inversion en RR.HH. y la productividad laboral durante el periodo 2007-2017. Ambos estu-
dios son referentes basicos en esta investigacion, la cual los amplia dado que: a) completa el
estudio de Sheehan y Garavan (2021) al introducir como marco explicativo de esa relacion bi-
direccional la literatura sobre relaciones laborales; y b) complementa el estudio de Roca Puig
et al. (2021) al aiadir la influencia de la pobreza poblacional sobre el efecto de la productivi-
dad laboral en la inversion en RR.HH. (i. e., productividad laboral - inversién en RR.HH.). Por
otra parte, a diferencia de Roca Puig et al. (2021), en esta investigacion se adopta un ambito
territorial mas especifico y préximo a las empresas para evaluar la pobreza de su entorno, a
saber, la ciudad en la que se ubican. El término «pobreza poblacional» alude al nivel de po-
breza que atesoran los municipios.

2. Marco tedrico

2.1. La teoria del intercambio social

La teoria del intercambio social es un marco cientifico esencial para examinar la relacién
laboral (Coyle-Shapiro y Conway, 2004; Coyle-Shapiro et al., 2016; Lépez Cabrales y Valle
Cabrera, 2020; Rincon Roldan y Lopez Cabrales, 2022), el cual argumenta que el éxito de
una organizacién depende de la gestion del intercambio reciproco y cooperativo que se da
entre empleados y empleadores. Los empleados reciben de la organizacion incentivos a
cambio de los cuales hacen contribuciones a la organizacion y las contribuciones propor-
cionadas por los empleados son la fuente a partir de la cual la organizacion produce el in-
centivo ofrecido a los participantes. March y Simon (1958) caracterizan a este proceso de
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intercambio social como aquel en el que la organizacion ofrece incentivos a cambio de las
contribuciones de los empleados. Su modelo incentivo-contribucién captura la naturaleza
interdependiente de la relacion laboral, por lo que la contribucidon de un empleado satisface
las metas de un empleador, mientras que los incentivos del empleador satisfacen las metas
de los empleados. Asimismo, en este modelo subyace la idea de reciprocidad (Gouldner,
1960), donde los incentivos que brinda la organizacién generan un sentido de obligacion
por parte del empleado, quien, para sostener la relacién, corresponde con comportamien-
tos que promueven el logro de las metas de la organizacion (Coyle-Shapiro y Shore, 2007).
Los empleados, al cumplir con sus obligaciones con el empleador, estan descargando tem-
poralmente esas obligaciones e imponiendo al empleador la obligacion de corresponder en
el futuro. Esto crea un sentimiento de obligacién mutua y confianza interpersonal entre las
partes que se consolida en el tiempo. La confianza es una condicién necesaria para cons-
truir una relacién de intercambio social que asegure la cooperacién y colaboracion entre
empleados y empleadores (Coyle-Shapiro et al., 2016; Hom et al., 2009).

Esta reciprocidad puede tomar la forma de obligaciones por parte del empleador de
continuar proporcionando a los empleados salarios y otros valores no econémicos, y por
parte de los empleados puede tomar la forma de menor absentismo y rotaciéon o una mayor
productividad laboral (March y Simon, 1958). Una de las obligaciones del empleado es ser
productivo, por lo que la productividad laboral es uno de los criterios de realizacién funda-
mentales para evaluar la contribucién de los empleados a la organizacion (March y Simon,
1958; Subramony et al., 2008). Como contrapartida, una de las obligaciones del empleador
es invertir en los empleados, por lo que el paquete de salarios y beneficios sociales (cotiza-
ciones sociales, pensiones y otros gastos sociales), normalmente recogido en la partida de
gastos de personal de la empresa, es uno de los criterios basicos mas disponibles y usa-
dos para evaluar la inversion en RR.HH. (Vithana et al., 2021).

Este proceso de intercambio social es un sistema de doble entrada y salida en el que
cada parte contribuye con algo al intercambio y, a cambio, recibe algo. La entrada de una
parte es la salida para la otra, y viceversa. Por consiguiente, cabe plantear una relacién bi-
direccional positiva, de beneficio mutuo, entre las dos partes del intercambio que define la
interaccion de la relacién laboral entre empleadores y empleados (Coyle-Shapiro y Kessler,
2002; Cropanzano y Mitchell, 2005). Esta es la caracteristica clave en una relacién de inter-
cambio social. En este sentido, Coyle-Shapiro y Kessler (2002) describen en el tiempo un
intercambio reciproco tipico, en el que el cumplimiento por los empleados de sus obliga-
ciones en el momento 1 estara relacionado positivamente con las obligaciones percibidas
del empleador en el momento 2 y, por reciprocidad, los empleadores crearan una relaciéon
positiva entre el cumplimiento de sus obligaciones en el momento 2 y las obligaciones
percibidas de los empleados en el momento 3. En esencia, la parte A proporciona recur-
sos a la parte B con la expectativa de que la parte B proporcione recursos a la parte A en
un momento posterior y, de forma viceversa, la parte B proporciona recursos a la parte A
con la expectativa de que la parte A proporcione recursos a la parte B en el futuro. Asimis-
mo, Subramony et al. (2008) concretan esta relacion bilateral dinamica entre incentivos y
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contribuciones cuando explican que los empleadores utilizan las contribuciones obtenidas
de los empleados en forma de mayor productividad laboral para reinvertirlas en la provision de
futuras inversiones en RR.HH. y los empleados, por su parte, asumen que su mayor efi-
ciencia en el trabajo sera recompensada en la provision de futuras inversiones en RR.HH.
por parte de los empleadores. En resumen, la vision bidireccional entre incentivos y com-
pensaciones es el fundamento basico de la relacién laboral y, con base en este principio,
se propone la siguiente hipétesis:

H.: «Existe una relacion bidireccional positiva entre la inversion en RR.HH. y la productividad
laboral, de tal forma que a) la inversion en RR. HH. presenta un impacto positivo en la
productividad laboral y, reciprocamente, b) la productividad laboral presenta un impacto
positivo en la inversién en RR.HH.».

La anterior hipotesis defiende la nocién de reciprocidad relativa, que requiere la pre-
sencia de un proceso de intercambio entre incentivos y compensaciones con un valor sig-
nificativo para las respectivas partes de una relacion laboral. No obstante, como advierte
Gouldner (1960), podria interpretarse que la reciprocidad precisa ademas que el valor de
lo intercambiado entre empleadores y empleados fuese similar. Bourgeois (1981) defien-
de esta nocion mas exigente de reciprocidad cuando sugiere que en el modelo de March
y Simon (1958) el ratio entre lo aportado y lo recibido por las partes en una relacién labo-
ral tiene que ser igual a 1, es decir, el valor de las respectivas contrapartidas tiene que ser
el mismo. En este sentido, March y Simon (1958) subrayan que los empleados tienen que
percibir que el valor de la compensacion que ellos reciben de los empleadores tiene que ser
igual (o superior) para continuar con su relacién laboral en la organizacién, puesto que en
caso contrario optarian por rescindir dicha relacion. Esta nocion de reciprocidad equitati-
va parece ser la mas extendida y aceptada por los investigadores dentro del campo de la
teoria del intercambio social (Coyle-Shapiro y Conway, 2004). Asi, por ejemplo, Hom et al.
(2009, p. 280) afirman que cuando los empleadores ofrecen amplios incentivos, en respues-
ta esperan una «reciprocidad equitativa» por parte de los empleados. Obviamente, desde
el punto de vista de los empleados podria realizarse un razonamiento paralelo. Cuando los
empleados ofrecen una significativa contribucion, en correspondencia, esperan una recipro-
cidad equitativa por parte de los empleadores. En definitiva, si el valor de lo intercambiado
no es apreciado como similar o equitativo por alguna de las dos partes, la relacién laboral
finalizara, aumentando asi la rotacion laboral en la empresa. Por consiguiente, se defiende
la presencia de una relacién de intercambio social entre empleadores y empleados que no
solo sea positiva, de ganancia mutua para ambas partes, sino también equitativa, lo cual
lleva a plantear la siguiente hipotesis:

H,: «Existe una relacion bidireccional positiva y equivalente entre la inversion en RR.HH. y
la productividad laboral, de tal forma que la intensidad de las dos relaciones causales
que la configuran es similar».
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2.2. La vision contextual de la teoria del intercambio social: la
pobreza poblacional y el tamafio organizativo

Como se ha argumentado con anterioridad, la confianza entre empleadores y empleados
es una condicién necesaria para construir una relacion de intercambio social (Coyle-Shapiro
et al., 2016; Hom et al., 2009). Por consiguiente, si el contexto en el que se desarrolla este
proceso de reciprocidad se distingue por poseer alguna caracteristica que favorezca, o por
el contrario obstaculice, la confianza interpersonal, esto repercutira directamente sobre la
intensidad de la relacion laboral. EIl modelo empleado-empleador depende del contexto so-
cioecondmico en el que se realizan los intercambios entre estas dos partes (Coyle-Shapiro
y Shore, 2007; Coyle-Shapiro et al., 2016; Cropanzano y Mitchell, 2005; Hannah e Iverson,
2004). A este respecto, la literatura sobre relaciones laborales defiende que las condiciones
de vida de la sociedad en la que se desenvuelve una organizacion, en particular su nivel de
pobreza, y el tamafio de la propia organizacion son dos factores contextuales que afectan
negativamente a la relacién laboral. Cuanto mayores sean los niveles de pobreza poblacio-
nal y tamafio organizativo menor sera la confianza social que enmarca a una relacién de
reciprocidad y, en consecuencia, cabe esperar que la intensidad de relacién bidireccional
positiva entre empleados y empleadores se reduzca.

2.2.1. La pobreza poblacional

La gestidn de la relacion laboral en las organizaciones no puede entenderse completa-
mente aislada de las condiciones de vida de la sociedad (desigualdad, pobreza, etc.) en la
que desarrollan su actividad econémica (Dundon y Rafferty, 2018; Roca Puig et al., 2021). La
pobreza hace referencia a determinadas privaciones o carencias que padecen las personas
en un determinado territorio y ponen en peligro su bienestar (Atkinson, 1998; Bapuiji, 2015).
La pobreza material denota una falta de medios econdémicos para satisfacer las necesida-
des humanas basicas en una sociedad y es una indicacién clave que advierte de unas malas
condiciones de vida de la poblaciéon. El concepto de pobreza se define de acuerdo con el
contexto socioecondmico de una poblacién, identificandose en funcién del porcentaje de
personas que viven por debajo del nivel de renta (umbral de pobreza) que una determinada
sociedad considera minimo para mantener la dignidad. Por lo general, en paises desarro-
llados el nivel de pobreza material recoge el porcentaje de personas que viven por debajo
del 60 % de la mediana de la renta de ese pais (INE, 2022). Este indicador de pobreza re-
lativa considera que una persona es pobre cuando se encuentra en una situacion clara de
desventaja socioecondmica respecto al resto de personas de su entorno y, por esta razon,
esta concepciodn de pobreza estd muy ligada a la nocion de desigualdad.

Kim y Wright (2011), Roca Puig et al. (2021) y Geary y Signoretti (2021) sugieren que la
norma de reciprocidad y los valores sociales de lealtad y cooperacién establecidos en la so-
ciedad son recreados dentro de las organizaciones favoreciendo el desarrollo de relaciones
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cooperativas de largo plazo entre empresarios y trabajadores. En el caso de que estos va-
lores se degraden en la sociedad, entonces esta peculiaridad se transmite a las organiza-
ciones ubicadas dentro de este territorio. Precisamente, un grado elevado de pobreza de la
poblacién se relaciona negativamente con la confianza social, definida como un valor moral
que se deriva de normas culturales compartidas en una comunidad que describe un con-
texto donde las personas tienden a ser generosas e incluso altruistas. La confianza social
trae beneficios para las sociedades como medio de cooperacion social y lealtad. La pobre-
za material deteriora la confianza social al generar aprensién en las personas y favorecer
comportamientos oportunistas e individuales que intentan maximizar sus propios intereses,
degradando la cooperacion entre las personas. Cuando una persona experimenta la falta de
reciprocidad en la poblacién en la que vive, lleva sus efectos a todos los demas colectivos
sociales a los que pertenece, en especial a la organizacion en la que trabaja (Bapuji, 2015).
Los empleados y empleadores no pueden aislarse en la empresa de la coyuntura socioe-
condmica en la que se ven inmersos en su entorno. Por lo tanto, en un contexto de elevada
pobreza, su sentimiento de obligacion de responder ante el incentivo proporcionado por la
contraparte de una relacion laboral sera menor.

En definitiva, la pobreza en la sociedad produce empleados y empleadores desconfia-
dos, comportamientos organizativos egoistas y falta de participacion en el trabajo que, en
ultima instancia, debilitan la intensidad de la relacién laboral en las organizaciones (Bapuji,
2015; Kim y Wright, 2011; Roca Puig et al., 2021). En otras palabras, la pobreza de la po-
blacion afecta negativamente a la relacion bidireccional entre inversiéon en RR.HH. y pro-
ductividad laboral, disminuyendo la fuerza o intensidad de esa relacion laboral, de tal forma
que se enuncia la siguiente hipétesis:

«En comparacion con un contexto de reducida pobreza poblacional, en un contexto
de elevada pobreza poblacional a) el efecto positivo de la inversion en RR.HH. en la
productividad laboral sera menor y b) el efecto positivo de la productividad laboral en
la inversién en RR.HH. sera menor».

2.2.2. El tamafio organizativo

Las pequefias empresas representan un porcentaje muy significativo de los puestos de
trabajo que actualmente existen en el sector privado de muchos paises, por lo que es vital
entender mejor la naturaleza de las relaciones laborales que se desarrollan dentro de este
contexto empresarial en comparacion con las medianas y grandes empresas (Allen et al.,
2013; Sels et al., 2006; Sheehan y Garavan, 2021). En las pequefias empresas es mas facil
que se descubra un sentimiento familiar y de pertenencia fuerte entre empleados y emplea-
dores que potencia la confianza interpersonal y el apego entre ellos (Allen et al., 2013; Wil-
kinson, 1999). La mayoria de las empresas pequefas tienen una estructura de estilo familiar
que presenta interacciones verbales directas entre el empresario y los empleados (Della Torre
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etal., 2021). Este vinculo emocional crea una identificacion personal de los empleados con
la organizacién y genera una serie de lazos afectivos en el lugar de trabajo que integra a
todas las personas, empleados y empresario. Los empleados con un fuerte sentido de per-
tenencia interiorizan los objetivos clave de la organizacion y estan dispuestos a esforzarse
siendo mas eficientes y productivos en su trabajo; en correspondencia, los empresarios con
un fuerte sentido de pertenencia reconocen los objetivos de los empleados, se preocupan
por su bienestar, les brindan un mayor apoyo organizativo y estan dispuestos a incremen-
tar su remuneracion. Las pequefias empresas suelen pagar mas a los trabajadores cuando
se alcanzan los objetivos y la productividad laboral es elevada (Cardon y Stevens, 2004).

Adicionalmente, las pequefias empresas suelen tener una mayor preferencia por la ges-
tion informal de la relacion laboral (Della Torre et al., 2021; Sels et al., 2006). Debido al menor
numero de empleados, las pequefias empresas ofrecen mas oportunidades de interaccion
y comunicacion directa entre empleados y empleador y, en tales contextos, la informalidad y
el contacto estrecho potencian las relaciones interpersonales y un enfoque mas colaborativo
en el lugar de trabajo (Della Torre et al., 2021; Sheehan y Garavan, 2021). El mayor nimero
de empleados en las medianas y grandes empresas hace imposible que los empresarios
gestionen las relaciones laborales Unicamente a través de la comunicacién directa y las in-
teracciones personales. Los empleados en las pequefias empresas suelen reportar altos ni-
veles de satisfaccién y motivacién debido al clima de cooperacién y alto nivel de confianza
entre empleados y empresarios encontrado en este contexto organizativo.

En sintesis, en comparacion con las medianas y grandes empresas, la mayor familiaridad
e informalidad que caracteriza a las pequefas empresas potencia el grado de cooperacion
y confianza interpersonal entre empleados y empleador que se necesita para construir una
relacion de intercambio social intensa. Por esta razén, cabria esperar que la relacion laboral
fuese mas positiva en las pequefias empresas que en las medianas y grandes empresas. En
otras palabras, el tamafio empresarial afecta negativamente a la relacion bidireccional entre
inversion en RR.HH. y productividad laboral, de ahi que se postule la siguiente hipotesis:

H,: «En comparacién con las pequefias empresas, en las medianas y grandes empresas
a) el efecto positivo de la inversion en RR.HH. en la productividad laboral sera menor y
b) el efecto positivo de la productividad laboral en la inversion en RR.HH. sera menor».

3. Metodologia

3.1. Fuentes de informacion

Para contrastar las hipotesis se usan principalmente los datos de dos fuentes de informa-
cion: 1) el Atlas de distribucion de renta de los hogares (ADRH) elaborado por el INE (2022)
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y 2) el SABI elaborado por la empresa Informa D&B en colaboracién con Bureau Van Dijk
(Informa D&B, 2022). El ADRH es un innovador proyecto experimental que recientemente
ha elaborado el INE para todo el territorio espaiol en el que se plantea la construccién de
indicadores estadisticos de nivel y distribucidon de renta de los hogares a nivel municipal
a partir de datos tributarios proporcionados fundamentalmente por la Agencia Tributaria'.
Segun el INE, a finales de 2022, el ADRH dejara de figurar como estadistica experimental y
estos datos se integraran en el propio Censo de poblacién y viviendas, que proporcionara
esta informacion como parte de las variables de contexto. Por su parte, SABI es una base
de datos web que permite el acceso a diversa informacion general y a las cuentas anuales de
mas de 2,7 millones de empresas espafnolas y mas de 800.000 portuguesas. Desde el afio
2019, el INE ha ido publicando peridédicamente los datos disponibles en el ADRH y en la
actualidad se dispone de informacion de cinco anualidades, correspondientes al periodo
2015-2019, para municipios con mas de 500 habitantes. En consonancia con los datos
disponibles en el ADRH, en esta investigacion se recopilan de SABI los datos anuales del
periodo 2015-2019 de las empresas espanolas.

La informacién de ambas bases de datos se fusiona usando como unidad de analisis
la empresa. Esta reunion precisa identificar el municipio en el que las empresas desarro-
llan su actividad econémica para asignarle a cada caso (i. e., empresa) sus respectivos
indicadores del entorno socioeconémico municipal procedentes del ADRH. Para realizar
esta fusidn es necesario seleccionar solo empresas que estén ubicadas en un Unico mu-
nicipio y, por lo tanto, no tengan delegaciones (comerciales o industriales) en diversos
municipios. Ademas, solo se seleccionan empresas englobadas dentro de las diferentes
clasificaciones de pequefia, medianay gran empresa en funcién del tamafo organizativo.
En otras palabras, no se incluyen las denominadas microempresas, organizaciones con
menos de 10 empleados. Por ultimo, se eliminan las empresas que en SABI presentan
algun dato perdido en cualquiera de las variables organizativas durante el periodo de
tiempo examinado (2015-2019). En términos estadisticos, la muestra de empresas esta
compuesta de casos completos.

3.2. Variables

En cuanto a las medidas de las dos variables organizativas que conforman una relacion
laboral, en primer lugar, la inversion en RR.HH. se evalta por medio del coste medio de los
empleados (gastos de personal/nimero de empleados). En la partida de gastos de perso-
nal se incluyen sueldos y salarios, indemnizaciones, cotizaciones sociales, aportaciones al

" Inicialmente no se incluian las comunidades auténomas de Navarra y el Pais Vasco debido a su régimen

tributario especial. Paulatinamente, el INE esta incorporando datos de estos dos territorios y actualmen-
te ya aparecen los municipios de la provincia de Vizcaya.
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sistema de pensiones y otros gastos sociales. El coste medio de los empleados es el indi-
cador tradicional usado en la literatura sobre gestion estratégica de los RR. HH. para esti-
mar la inversién en RR.HH. (Vithana et al., 2021). En segundo lugar, siguiendo la propuesta
de autores como Sels et al. (2006), la productividad laboral se mide por el valor afiadido por
empleado (valor afiadido/numero de empleados). El valor afhadido de una empresa se define
como la diferencia entre el valor de la produccién (suma de ventas, variacion de existencias
y otros ingresos de gestion) y las adquisiciones externas relacionadas con ese volumen de
negocio (suma de las compras y los servicios exteriores), siendo un importante indicador
de la eficiencia laboral de los empleados. Por lo que respecta a la medicién de la pobreza,
se usa el indicador de «porcentaje de poblacion con ingresos por unidad de consumo por
debajo del 60 % de la mediana nacional», el cual estima la proporcién de la poblacién de
un determinado territorio (i. e., municipio) en riesgo de pobreza. Segun el INE (2022), este
indice forma parte del conjunto de indicadores publicados por Eurostat en el «Pilar Europeo
de Derechos Sociales» y también es uno de los indicadores de los «Objetivos de Desarrollo
Sostenible» (Objetivo 1, Lucha contra la pobreza).

Al mismo tiempo, es conveniente introducir una serie de variables de control identifica-
das en estudios previos que pueden afectar tanto a la inversion en RR.HH. como a la pro-
ductividad laboral. Como explican Bernerth y Aguinis (2016), las variables de control son
basicas para garantizar la generalizacion de los resultados obtenidos en cualquier investi-
gacién empirica. De forma similar a Roca Puig et al. (2021) y Sheehan y Garavan (2021), a
nivel empresarial se introducen el tamafo organizativo, la intensidad de capital y el sector
de actividad. El tamano organizativo se mide mediante el nUmero de empleados de la em-
presa. La intensidad de capital se determina por el ratio entre el inmovilizado y el niUmero
de empleados de la empresa. En cuanto al sector econémico en el que ejerce su actividad
la empresa, se adopta una de las clasificaciones mas comunes usada por el INE en la que
distingue cuatro sectores, a saber, agricultura, industria, construccion y servicios. Adicional-
mente, al igual que Roca Puig et al. (2021), se incorpora el indice de competitividad regional
(ICR) recopilado por la Comisién Europea que recoge el nivel de desarrollo de las diferentes
regiones del ambito europeo. En particular, se usa el ICR del afio 2019 (ICR 2019) dado que
su cobertura corresponde principalmente al periodo 2015-2017 (Annoni y Dijkstra, 2019),
coincidiendo pues con los afos iniciales del periodo de analisis de esta investigacién. A
cada empresa de la muestra se le asigna su ICR 2019 en funcion de la region espafiola (co-
munidad auténoma) en la que esté localizada. Por ultimo, es oportuno también introducir la
renta bruta per capita de la poblacién como un indicador que mide el crecimiento econémi-
co de un determinado municipio. Como puntualizan Annoni y Dijkstra (2019), la renta bruta
per capita no esta incluida en el ICR 2019, siendo pues una variable diferente a conside-
rar para valorar el progreso del entorno empresarial. Se usan los datos anuales del periodo
analizado (2015-2019) del indice de renta bruta per capita de los municipios espafioles que
proporciona el INE. A las empresas se les asigna su correspondiente indice de renta bruta
per capita anual en funcion del municipio en el que se ubican.
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La muestra final seleccionada para realizar el analisis estadistico es de 35.911 empresas
(casos completos), repartidas entre 2.436 municipios espafoles, con datos de 8 variables
en 5 momentos de tiempo (t=5; 2015-2019).

En la tabla | del anexo se enumeran las variables usadas en esta investigacién y sus
respectivas medidas. En la tabla Il del anexo se muestra la distribucion del nimero de em-
presas y municipios englobados en esta investigacion por provincias. En funcién de su ac-
tividad econémica, 1.239 empresas pertenecen al sector de agricultura, 8.957 empresas al
sector industrial, 3.594 al sector de la construccion y 22.121 empresas al sector de servi-
cios. En cuanto al tamafio empresarial, se distinguen dos tipos de empresas en funcién del
criterio seguido en la Union Europea, a saber, pequefias (de 10 a 49 empleados), media-
nas y grandes empresas (mas de 49 empleados). El nUmero de empleados es el indicador
normalmente usado para identificar a los diferentes tipos de empresas en funcion del ta-
mafo organizativo (por ejemplo, Sheehan y Garavan, 2021). Para realizar esta clasificacion,
se calcula el promedio de las cinco anualidades (2015-2019) del nimero de empleados de
una empresa y en funcion de este valor se identifican 29.992 pequefias empresas y 5.919
medianas y grandes empresas.

3.3. Procedimiento estadistico

Siguiendo las indicaciones de Little (2013) y tomando como referencia los estudios
de Sheehan y Garavan (2021) y Roca Puig et al. (2021), se disefia un modelo longitudinal de
ecuaciones estructurales (SEM) de «efectos cruzados con retardos» para garantizar la ne-
cesaria prelacion temporal de la causa sobre el efecto. Se determina un retardo temporal
de 1 afio en las relaciones causales propuestas en el modelo. Al mismo tiempo, se espe-
cifica que los efectos cruzados permanezcan constantes en el tiempo, lo cual facilita la
interpretacién de los resultados al estimarse un Unico parametro no estandarizado para
todo el intervalo de tiempo considerado (Roca Puig et al., 2021).

Por otra parte, para evitar problemas de computacion al usar SEM es usual realizar
una transformacion logaritmica de las variables (por ejemplo, Sheehan y Garavan, 2021).
En particular, se calcula el logaritmo decimal (de base 10) de las siguientes variables:
Inversion en RR. HH., Productividad laboral, Intensidad de capital, Tamafio organizativo y
Crecimiento econémico poblacional. Por ultimo, es de resaltar que el Sector econdmico
y la Competitividad regional no sufren cambios durante el periodo de tiempo examinado
(2015-2019), por lo que actuan como factores fijos (constantes), introduciéndose como
variables que impactan solo en el primer afio de dicho periodo (i. e., 2015) sobre la inver-
sion en RR.HH. y la productividad laboral. En la figura 1 se muestran los efectos cruza-
dos entre las variables (lineas continuas) y los efectos autorregresivos (lineas espaciadas)
oportunos para disefiar un modelo SEM longitudinal (Little, 2013).
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Figura 1. Modelo de ecuaciones estructurales longitudinal (2015-2019)

—  CONTF

15-19

| PROD , f----- > PROD , |------ > PROD , |------ > PROD , |------ > PROD ,

CONT , f------ > CONT , {------ > CONT,, |------ > CONT , |------ > CONT

Nota: los subindices indican el afio. PROD: Productividad laboral; RR.HH.: Inversién en RR.HH.; CONT: Variables de control (Inten-
sidad de capital, Tamafio organizativo y Crecimiento econémico poblacional); CONTF: Variables de control fijas (Sector econémico y
Competitividad regional).

Fuente: elaboracién propia.

Mediante el programa EQS (Bentler, 2006) se calcula la bondad del ajuste de este mo-
delo a los datos y los respectivos parametros de las relaciones causales propuestas. En
cuanto a la bondad del ajuste, se presentan los valores de la chi-cuadrado Satorra-Bentler
(X?) y sus grados de libertad (g/), el indice de ajuste no normalizado (NNFI), el indice de
ajuste comparativo (CFl) y el error cuadratico medio de aproximacion (RMSEA). En mode-
los complejos que analizan un elevado numero de casos se aconseja que el NNFI y el CFI
presenten valores por encima de 0,90 y el RMSEA valores por debajo de 0,06. Para estimar
la significatividad (p) de los parametros se utiliza el error estandar robusto, que corrige la
posible no normalidad de los datos. Por otra parte, se aplica el «test robusto de Lagrange»
(robust Lagrange multiplier test, RLMT) para evaluar si los efectos cruzados entre inversion
en RR.HH. y productividad laboral son iguales. Este test estadistico se usa con un doble
propésito. Primero, sirve como prueba de la hipétesis H, (reciprocidad equivalente) al com-
probar la igualdad de estos efectos cruzados dentro de un mismo modelo. Segundo, desde
un punto de vista comparativo, sirve como prueba de las hipétesis H, y H, de estos efectos
cruzados entre diferentes subgrupos de empresas (analisis multigrupo).

El modelo SEM representado en la figura 1 se examina para la muestra total de empre-
sas y posteriormente se replica para los diferentes subgrupos de empresas identificados
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en funcién del grado de pobreza poblacional y del tamafio empresarial. Para esto se usa el
andlisis multigrupo, que es una técnica SEM especialmente ideada para realizar compara-
ciones entre diferentes subgrupos (Bentler, 2006). En un analisis multigrupo hay un unico
test de la bondad del ajuste que evalia conjuntamente a todos los grupos considerados.
Por consiguiente, a mayor numero de grupos, mas dificil es encontrar un ajuste global acep-
table de los datos para todos los grupos considerados de forma simultanea (Bentler, 2006).
En la practica, esta particularidad limita el nUmero de grupos a examinar y requiere plantear
un marco de analisis sencillo a partir de la distincién de dos categorias en cada variable con-
textual. En cuanto a la pobreza poblacional, se calcula el promedio de las cinco anualida-
des (2015-2019) de esta variable para cada empresa? y se halla su mediana para la muestra
total de empresas. En funcién de la mediana (17,80), se identifican 17.879 empresas que
estan por debajo de este valor (nivel de pobreza poblacional reducido) y 18.032 empresas
que estan por encima (nivel de pobreza poblacional elevado). Por lo que respecta al tama-
Ao empresarial, cabe recordar que se distinguen también dos grupos de empresas, a saber,
pequenas (29.992 empresas) y medianas y grandes (5.919 empresas). A partir de las posi-
bles combinaciones de estas categorias se conforman cuatro diferentes escenarios: esce-
nario A (pequefias empresas/pobreza reducida; 14.720 empresas), escenario B (pequefas
empresas/pobreza elevada; 15.272 empresas), escenario C (medianas y grandes empresas/
/pobreza reducida; 3.159 empresas) y escenario D (medianas y grandes empresas/pobreza
elevada; 2.760 empresas).

4. Resultados

Los indices de bondad del ajuste del modelo a los datos en la muestra total de empre-
sas indican un nivel apropiado (X?=16.055,385; g/=308; p<0,01; NNFI=0,982; CF/=0,986;
RMSEA=0,038). Los parametros no estandarizados estimados de las relaciones causales
contenidas en este modelo se presentan en la tabla 1. Asimismo, en la figura 2 se centra la
atencién en los resultados que descubren como es la articulacion de la relacion laboral en las
empresas espafolas. A este respecto, se evidencia la existencia de una relacién bidireccional
positiva entre la inversion en RR.HH. y la productividad laboral (Inversion en RR. HH. .- Produc-
tividad laboral ., ,=0,060; Productividad laboral .~ Inversion en RR. HH. ,  =0,034). Ambas
relaciones causales presentan un efecto positivo y significativo, confirmandose asi la hi-
potesis H,. Ademas, como se observa en la figura 2, la prueba estadistica RLMT (18,731)

2 Elrango (diferencia entre el valor minimo y maximo) de este valor para la muestra de empresas analizada
es 48,26 (3,88-52,14). La amplitud de este valor refleja la alta disparidad en el nivel de pobreza existente
entre los municipios espafioles. Es conveniente sefialar también que la mediana deberia dividir la mues-
tra total en dos grupos con el mismo nimero de empresas, sin embargo, no sucede exactamente asi
dado que las ciudades de Palma (Baleares), Alcala de Henares (Madrid) y Salas de los Infantes (Burgos)
reportan exactamente el valor de la mediana (17,80), por lo que la inclusion de las empresas localizadas
en estos municipios en uno u otro grupo conlleva la diferencia que se observa.

Revista de Trabajo y Seguridad Social. CEF, 471 (noviembre-diciembre 2022), pp. 193-231 | 209

© Centro de Estudios Financieros (25-10-2022)
Todos los derechos reservados durante un afio desde la fecha de publicacion y Licencia Creative Commons BY-NC-ND 4.0 pasado el primer afio de la fecha de publicacion



V. Roca Puig E

corrobora que la intensidad de estas dos relaciones causales es significativamente diferen-
tey, por lo tanto, no se confirma la hipétesis H,. No se evidencia una reciprocidad equitati-
va entre lo que aportan y reciben respectivamente empleados y empresarios en su relacion
laboral, inclinandose la balanza de la relacién laboral a favor de los intereses de los empre-
sarios, puesto que el valor de la primera relacion causal es significativamente mayor que el
valor de la segunda (0,060 >0,034). En definitiva, se constata que la norma de reciprocidad
relativa o generalizada guia la relaciéon de intercambio social entre empleados y empresa-
rios en las empresas espanolas.

En cuanto al estudio de la vision contextual de la relacién laboral, se muestran a conti-
nuacion los resultados extraidos en los diferentes escenarios examinados. En la tabla Il del
anexo se exponen los resultados detallados del analisis multigrupo realizado individualmente
para cada una de las dos variables contextuales examinadas. Los indices de la bondad del
ajuste del modelo multigrupo son satisfactorios en ambos analisis, tanto para la pobreza po-
blacional (X?=20.037,633; g/=616; p<0,01; NNFI=0,977; CFI=0,982; RMSEA =0,042) como
para el tamafo organizativo (X?=16.852,578; g/=616; p<0,01; NNFI=0,982; CF/=0,987;
RMSEA=0,039). En las figuras 3 y 4 se destacan los resultados que atafien a la relaciéon
bidireccional entre inversion en RR.HH. y productividad laboral, lo cual permite examinar
las hipotesis H, y H, en cada uno de los contextos identificados. Adicionalmente, para con-
trastar las hipotesis H, y H, se precisa adoptar un analisis comparativo que identifique las
diferencias en la intensidad de la relacion laboral entre diversos contextos.

Tabla 1. Resultados del modelo longitudinal para el periodo 2015-2019 (t=5)

Relaciones causales Parametros

Inversion en RR. HH., - Productividad laboral 0,060

Productividad laboral, = Inversion en RR.HH. | | 0,034*

Efectos de control:

Gompetitividad regional - Productividad laboral 0,295
Competitividad regional = Inversion en RR.HH. . 0,348*
Sector agricultura - Productividad laboral -0,085"
Sector agricultura - Inversion en RR.HH. -0,142*

>
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<
Sector industria - Productividad laboral | 0,065™
Sector industria - Inversion en RR. HH. 0,047
Sector construccion - Productividad laboral | -0,033"
Sector construccion - Inversion en RR.HH. 0,042
Tamano organizativo , - Productividad laboral , , 0,002*
Tamano organizativo , - Inversion en RR.HH. | | 0,019
Intensidad de capital, > Productividad laboral , , 0,013
Intensidad de capital, > Inversion en RR.HH. | | -0,003*
Crecimiento econdmico poblacional, - Productividad laboral 0,026*
Crecimiento econémico poblacional = Inversion en RR.HH. 0,029*

Efectos autorregresivos:

Inversion en RR.HH. = Inversion en RR.HH. (0,849-0,907)*
Productividad laboral, - Productividad laboral , , (0,834-0,884)*
Tamano organizativo, - Tamano organizativo, , (0,965-0,986)*
Intensidad de capital, > Intensidad de capital (0,931-0,956)*
Crecimiento econdmico poblacional, - Crecimiento econémico poblacional (0,947-1,003)*
Notas:

1. Los efectos autorregresivos varian en el intervalo temporal analizado. Se presenta el rango (minimo-maximo) de los valores obtenidos.

2. El sector de servicios se escoge como categoria de referencia y, por lo tanto, no se introduce como una variable en el modelo. El resto
de sectores econdmicos se codifican como variables dicotdmicas, asignandose el valor de 1 cuando la empresa pertenece a ese sector
y el valor de 0 en caso contrario.

3. N=385911; *p<0,1; * p<0,05; * p<0,01.

Fuente: elaboracién propia.
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Figura 2. La relacion laboral para la muestra total de empresas

Muestra total (N = 35.911)

0,060*

Y

Inversion en Productividad
RR.HH. laboral

A

0,034**

RLMT: 18,731, p = 0,000

Nota: * p<0,1; * p<0,05; * p<0,01.

Fuente: elaboracion propia.

Los resultados evidencian una relacién bidireccional positiva entre inversion en RR. HH.
y productividad laboral, tanto en un contexto de pobreza reducida como elevada (véase fi-
gura 3). Por consiguiente, se confirma la hipotesis H, en ambos contextos. Al mismo tiem-
po, el valor de la prueba estadistica RLMT de los dos efectos cruzados entre inversion en
RR.HH. y productividad laboral en cada uno de estos dos contextos (pobreza reducida:
15,920; pobreza elevada: 1,779) muestra que en un contexto de pobreza reducida clara-
mente no son iguales (0,070 >0,033), sin embargo, en un contexto de elevada pobreza esta
brecha se reduce y los parametros de ambas relaciones (0,046 vs. 0,034) solo son estadis-
ticamente distintos a un nivel de significatividad del 10 %. Se aprecia pues una moderada
similitud entre las dos relaciones causales que conforman una relacion laboral, lo cual indi-
ca el surgimiento de una débil reciprocidad equivalente en un contexto de elevada pobre-
za poblacional, en contraste con la prevalencia descubierta del efecto de la inversion en
RR.HH. en la productividad laboral en un contexto de reducida pobreza. En definitiva, en un
contexto de pobreza reducida no se confirma la hipotesis H,, mientras que en un contexto de
pobreza elevada la hipotesis H, se confirma moderadamente. Desde un punto de vista com-
parativo, el valor de la prueba estadistica RLMT entre estos dos grupos de empresas para
las relaciones causales que configuran una relacion laboral (Inversion en RR. HH. .- Produc-
tividad laboral, ,: RLMT=4,815; p=0,028. Productividad laboral ,~ Inversion en RR. HH. -
RLMT =1,744; p=0,187) demuestra que las empresas ubicadas en municipios con una
elevada pobreza presentan un efecto positivo menor de la inversion en RR.HH. en la pro-
ductividad laboral que las empresas ubicadas en municipios con una reducida pobreza
(0,070>0,046). No obstante, el efecto positivo de la productividad laboral en la inversion
en RR.HH. no es estadisticamente diferente entre estos dos grupos de empresa (0,033 vs.
0,034). Por consiguiente, la hipotesis H, se confirma parcialmente, dado que se evidencia
el efecto H,, pero no el efecto H,,.
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Figura 3. La relacion laboral en funcién de la pobreza poblacional

Reducida (N = 17.879)
0,070
Inversion en > Productividad
RR.HH. laboral
0,033
RLMT: 15,920; p = 0,000
Elevada (N = 18.032)
0,046™
Inversion en > Productividad
RR.HH. P laboral
0,034*
RLMT: 1,779; p = 0,052
Nota: *p<0,1; *p<0,05; *p<0,01.
Fuente: elaboracién propia.

Por lo que respecta al tamafio organizativo, se corrobora una relacién bidireccional posi-
tiva entre inversiéon en RR.HH. y productividad laboral, tanto en pequefias empresas como
en medianas y grandes empresas (véase figura 4). Por consiguiente, se confirma la hipote-
sis H, en ambos contextos. Adicionalmente, el valor de la prueba estadistica RLMT de los
dos efectos cruzados entre la inversion en RR.HH. y la productividad laboral en cada uno
de estos dos contextos (pequefias empresas: 8,299; medianas y grandes empresas: 15,286)
muestra que en ninguno de ellos son iguales (0,051 >0,032; 0,097 >0,030), prevaleciendo
en ambos contextos el efecto de la inversion en RR.HH. sobre la productividad laboral. La
hipotesis H, no se confirma en ninguno de estos dos contextos. Desde un punto de vista
comparativo, el valor del estadistico RLMT entre estos dos grupos de empresas para las
relaciones causales que configuran una relacion laboral (Inversion en RR. HH. .~ Producti-
vidad laboral, ,: RLMT=4,725; p=0,030. Productividad laboral t%lnversién en RR.HH. :
RLMT=0,041; p=0,834) demuestra que las pequefias empresas presentan un efecto posi-
tivo menor de la inversion en RR.HH. en la productividad laboral en comparacioén con las
medianas y grandes empresas (0,097 >0,051); sin embargo, el efecto positivo de la pro-
ductividad laboral en la inversién en RR.HH. no es estadisticamente diferente entre estos
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dos grupos de empresas (0,030 vs. 0,032). Por consiguiente, la hipotesis H, no se confirma,
puesto que ninguno de estos dos efectos es mas positivo en las pequefias empresas que
en las medianas y grandes empresas, mas bien se evidencia una situacion opuesta a la hi-
potetizada para el efecto de la inversion en RR. HH. en la productividad laboral.

Figura 4. La relacion laboral en funcion del tamafio organizativo

Pequenas (N = 29.992)
0,051*
Inversion en > Productividad
RR.HH. laboral
0,032*
RLMT: 8,299; p = 0,004
Medianas y grandes (N = 5.919)
0,097*
Inversion en > Productividad
RR.HH. P laboral
0,030
RLMT: 15,286; p = 0,000
Nota: *p<0,1; *p<0,05; *p<0,01.
Fuente: elaboracién propia.

En la tabla IV del anexo se muestran los resultados detallados del andlisis multigrupo para
los cuatro escenarios (A, B, C y D) conformados a partir de la combinacion de los dos nive-
les de pobreza poblacional y los dos tipos de empresas en funcion de su tamano organiza-
tivo. Los indices de la bondad del ajuste del modelo propuesto a los datos de dicho andlisis
multigrupo son apropiados (X?2=21.667,089; g/=1.232; p<0,01; NNFI=0,976; CFI=0,982;
RMSEA =0,043). En la figura 5 se exponen los resultados que descubren coémo es la rela-
cion laboral en las empresas espafiolas englobadas en cada uno de estos cuatro escena-
rios y permiten comprobar las hipétesis H, y H,. En la tabla 2 se exponen los resultados de
la prueba estadistica RLMT del analisis comparativo de la relacién laboral entre todos los
posibles pares de escenarios, lo cual permite examinar las hipotesis H, y H,.
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Influencia de la pobreza poblacional
y el tamafo organizativo en la relacién laboral:
un analisis empirico

Recursos humanos

Como se comprueba en la figura 5, en los cuatro escenarios se evidencia una relacion
bidireccional positiva entre inversion en RR. HH. y productividad laboral, confirmandose asi
la hipdtesis H, en todos ellos. Por otra parte, si nos fijamos en la prueba estadistica RLMT,
en los escenarios A, C y D se constata que los dos efectos que conforman esta relacion
bidireccional no son iguales, siendo el efecto de la inversién en RR.HH. sobre la producti-
vidad laboral mayor que el efecto de la productividad laboral sobre la inversién en RR.HH.
en estos tres escenarios (A: 0,059>0,032; C: 0,111>0,036; D: 0,082 >0,021). Sin embargo,
aun cuando el efecto positivo de la inversién en RR.HH. sobre la productividad laboral es
también mayor en el escenario B (0,041>0,031), la prueba RLMT (1,144) no confirma que
estos valores sean significativamente distintos. En consecuencia, cabe resaltar que para el
grupo de empresas comprendidas en el escenario C se confirma la hipétesis H, de nuestro
estudio, pero esta hipétesis debe rechazarse para el resto de escenarios.

Figura 5. La relacion laboral en funcién de la pobreza poblacional y el tamafio organizativo

Pobreza reducida Pobreza elevada

Escenario A (N = 14.720) Escenario B (N = 15.272)

Empresas medianas y grandes

RLMT: 6,761; p = 0,009

8 0,059" 0,041

o Inversion en Productividad Inversion en Productividad
§ RR.HH. laboral RR.HH. laboral

[} < <

£ 0,032 0,031

(NN}

RLMT: 1,144; p = 0,285

Escenario C (N = 3.159)

0,111

Escenario D (N = 2.760)

0,082*

Inversion en
RR.HH.

>

<«

<

Productividad
laboral

Inversion en
RR.HH.

»

<

<

Productividad
laboral

0,036™

RLMT: 9,226; p = 0,002

0,021

RLMT: 6,799; p = 0,009

Nota: *p<0,1; *p<0,05; *p<0,01.

Fuente: elaboracién propia.
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Para contrastar la hipétesis H, es necesario comparar todos los posibles pares de es-
cenarios con diferentes niveles de pobreza poblacional, a saber, A-B, A-D, B-C y C-D.
Como se observa en la tabla 2 y en la figura 5, solo cuando comparamos los escenarios
B-C se evidencia una intensidad positiva menor y significativa en la relacion bidireccional
entre inversion en RR.HH. y productividad laboral, confirmandose asi la hipotesis H,. En
comparacion con un contexto de reducida pobreza poblacional (C), en un contexto de ele-
vada pobreza poblacional (B) el efecto positivo de la inversion en RR.HH. en la producti-
vidad laboral es menor (0,041<0,111) y el efecto positivo de la productividad laboral en la
inversion en RR.HH. es menor (0,031 <0,036). Por otra parte, la hipdtesis H, cobra senti-
do examinarla comparando los posibles pares de escenarios con diferente tamafo orga-
nizacional, a saber, A-C, A-D, B-C y B-D. Los resultados concluyen que solo en el andlisis
comparativo B-D aparecen diferencias claramente significativas en la relacion laboral (véase
tabla 2). En comparacion con las pequefias empresas (B), en las medianas y grandes em-
presas (D) el efecto positivo de la inversion en RR.HH. en la productividad laboral es mayor
(0,082>0,041) y el efecto positivo de la productividad laboral en la inversion en RR.HH. es
menor (0,021 <0,031). Por consiguiente, la hipotesis H, se confirma parcialmente, dado que
se evidencia el efecto H,, pero no el efecto H,. Es mas, con respecto a la H,, los resulta-
dos revelan una relacion contraria a la postulada.

Tabla 2. Andlisis de diferencias (valor RLMT) entre los diferentes escenarios

e b o b el 5a oo

Inversion en RR. HH. .- Productividad
laboral, 2,637  3,760* 0206 9601 7,071 1,252

Productividad laboral, - Inversion en
RR.HH. . 0,792 0,756 1,672 10,552 18,385 2,934

Nota: *p<0,1; *p<0,05; *p<0,01.

Fuente: elaboracién propia.

En resumen, los resultados evidencian que la hipotesis H, (reciprocidad relativa) se con-
firma en todos los analisis realizados, tanto para la muestra total como para los diferentes
grupos de empresa conformados a partir de la segmentacion de la muestra en funcion del
grado de pobreza poblacional y del tamafio organizativo. Se constata que la hipotesis H,
es universal. Por su parte, la hipétesis H, (reciprocidad equivalente) solo se confirma de
forma manifiesta en el grupo de empresas perteneciente al escenario B, es decir, para pe-
quefias empresas localizadas en municipios con una elevada pobreza. La hipétesis H, (la
intensidad de la reciprocidad es menor en un entorno de elevada pobreza) se cumple par-
cialmente cuando se examina individualmente la variable pobreza poblacional, dado que
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solo el efecto positivo de la inversién en RR. HH. en la productividad laboral es menor. Adi-
cionalmente, cuando se examinan conjuntamente pobreza poblacional y tamafio organiza-
tivo, la hipétesis H, se corrobora al comparar pequefias empresas ubicadas en municipios
con elevada pobreza con medianas y grandes empresas ubicadas en municipios con redu-
cida pobreza (escenarios B-C). La hipétesis H, (la intensidad de la reciprocidad es menor
en medianas y grandes empresas) no se confirma cuando se examina individualmente la
variable tamafo organizacional. Por otra parte, cuando se examina conjuntamente pobre-
za poblacional y tamario organizativo, la hipotesis H, se cumple parcialmente dentro de un
entorno de elevada pobreza poblacional al comparar pequefias empresas con medianas y
grandes empresas, dado que solo es menor el efecto de la productividad laboral en la in-
version en RR.HH. (escenarios B-D).

5. Conclusion

Desde la teoria del intercambio social, la relacion laboral se define como un proceso di-
namico bidireccional entre los incentivos y las compensaciones que respectivamente reciben
los empleadores y los empleados. El principio de reciprocidad positiva, de ganancias mutuas
para empleadores y empleados, rige esta relacion de interdependencia entre ambas partes.
En una relacién laboral, los empleadores realizan incentivos o inversiones para los emplea-
dos y, en correspondencia, reciben compensaciones o contribuciones de los empleados a
la organizacion reflejados en una mayor productividad laboral. Actualmente se debate sien la
practica realmente esta presente la norma de reciprocidad, lo cual apremia a estudiar la na-
turaleza de la relacion laboral. Este es el propésito basico de esta investigacion, cuyos re-
sultados demuestran la vigencia de la norma de reciprocidad al manifestarse una relacién
bidireccional positiva entre los incentivos y compensaciones originados durante el proceso
de intercambio social de una relacion laboral. Se acredita que en las empresas espafiolas la
relacion laboral se rige normalmente por la «reciprocidad generalizada» (Sahlins, 2013), en
la que dentro de un ambiente extendido de reciprocidad se admite una desproporcion rela-
tiva entre lo intercambiado y, por tanto, puede existir un flujo unidireccional prevalente en la
relacion laboral. En el ambito espafiol, esta relacion predominante es la relacion causal de
la inversién en RR.HH. en la productividad laboral. En otras palabras, existe una correspon-
dencia significativa entre las partes, pero no de un valor similar. La contribucion que los em-
pleados ofrecen a los empleadores es superior al incentivo que los empleadores dan a los
empleados. El sentimiento de obligacién, de reciprocidad en la relacién laboral, parece ser
mas acusado en los empleados, por lo que ante una misma cantidad de incentivo (desde
el punto de vista de los empleados es la inversion en RR.HH. y desde el punto de vista de
los empresarios es la productividad laboral) que compensar, la réplica de los empleados es
mayor. La norma de reciprocidad rige sobre todo para los empleados. La excepcién a esta
pauta se presenta en las pequenas empresas localizadas en municipios con elevada pobreza,
puesto que en este escenario la «reciprocidad equivalente» es el mecanismo que regula la
relacion laboral. La contraprestacion mutua de empleados y empleadores es similar en este
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contexto. Por ultimo, es de destacar que en ninguno de los andlisis efectuados se identifica
una «reciprocidad negativa» (Sahlins, 2013), en la que las partes tienen intereses opuestos e
intentan maximizar su propio beneficio en detrimento de la otra, lo cual se reflejaria en que
alguna de las dos relaciones causales que configuran la relacion laboral no fuese significa-
tivamente positiva o incluso negativa.

Llegado este punto, cabe recordar y dar respuesta a las dos preguntas centrales plan-
teadas en esta investigacion. Primera, ¢existe realmente una relacion laboral reciproca
en las empresas espafiolas? La respuesta no es simple, dado que depende de lo que se
entienda por reciprocidad. Si se define como reciprocidad relativa o generalizada, la res-
puesta seria afirmativa. No obstante, si se entiende como reciprocidad equivalente, por lo
general la respuesta seria negativa, a excepcion de la relacién laboral descubierta en las
pequefas empresas ubicadas en municipios con una elevada pobreza. Como derivacion
de esta especial coyuntura, ya se anticipa la respuesta a la segunda cuestion: jexiste una
relacion laboral uniforme en las empresas espafolas? La respuesta es negativa, dado que
esta depende del nivel de pobreza de la ciudad en la que estéa localizada una empresa y de
su propio tamafo organizativo. Surgen diferencias sustantivas tanto en la intensidad como
en la igualdad de la relacioén laboral cuando se examinan ambos factores contextuales. A
este respecto, no se manifiesta un escenario 6ptimo que aune intensidad y equivalencia en
ese intercambio de contraprestaciones entre empleadores y empleados. La relacion labo-
ral mas intensa se manifiesta en las medianas y grandes empresas ubicadas en municipios
con reducida pobreza, mientras que la relacion laboral mas equitativa se presenta en las
pequefas empresas ubicadas en municipios con una elevada pobreza.

5.1. Implicaciones tedricas y practicas

Este estudio presenta importantes aportaciones al campo de estudio de la relacion labo-
ral al englobar: a) sus dos propiedades basicas (intensidad y equidad) y b) condicionantes
externos (i. e., pobreza poblacional) e internos (i. e., tamafio organizativo) a las empresas
que pueden alterar su naturaleza. Asimismo, proporciona una imagen mas precisa y fide-
digna de como es la relacién laboral actual en las empresas espafolas, superando la repre-
sentacién reduccionista transmitida por peliculas como la de El buen patrdn. Normalmente,
en las empresas espafiolas predomina una relacion laboral de reciprocidad positiva entre
empleados y empleadores, aunque esta no es equivalente, inclinandose la balanza a favor
de los empleadores. Si se realiza un paralelismo con el cartel de esta pelicula, la realidad
descubierta por los resultados podria representarse como una balanza con los dos platillos
relativamente desnivelados a merced del «patron», pero no de forma tan exagerada como
la que se exhibe en esta pelicula. La excepcion a esta pauta se presenta en pequefias em-
presas ubicadas en municipios con elevada pobreza al aparecer una reciprocidad equili-
brada en la relacion laboral entre empleados y empleadores. En este especial escenario,
el cartel de la pelicula deberia mostrar los dos platillos de la balanza al mismo nivel. Es de
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destacar que sin el examen combinado de la pobreza poblacional y el tamafio organizativo
no se habria identificado una pauta de reciprocidad equitativa. El efecto conjunto de estos
dos factores contextuales ocasiona que surjan diferencias reveladoras en la relacion laboral
de las empresas espanolas. Este resultado respalda la advertencia de Boxall (2021) sobre
el sesgo de la «descontextualizacion» tradicional que caracteriza a las investigaciones en el
campo de las relaciones laborales, instando a integrar la reciprocidad empleador-empleado
con el contexto externo e interno de la organizacion. Igualmente, Barnard (1968) afirma que
la relacion laboral como proceso de cooperacion entre empleados y empleadores depende
de su relacion con factores del entorno y de la propia organizacion, siendo apropiado ana-
lizarlos de forma integral para mejorar la comprension de las condiciones externas e inter-
nas que promueven la cooperacioén y la reciprocidad en el lugar de trabajo.

En particular, esta investigacion argumenta que la pobreza poblacional y el tamafio or-
ganizativo son dos factores contextuales que afectan negativamente a la reciprocidad de la
relacion laboral. La evidencia empirica confirma que la intensidad de la relacion laboral es
menor en un entorno socioecondmico pobre que en uno rico. Sin embargo, al contrario de
lo que se postulaba, se aprecia que la intensidad de la relacién laboral es mayor en media-
nas y grandes empresas que en pequefias empresas. Por consiguiente, cabe concluir que
la pobreza poblacional afecta negativamente a la relacion laboral y el tamafio organizativo
afecta positivamente a la relacion laboral. Esta coyuntura se evidencia de forma manifiesta
cuando comparamos los dos escenarios mas opuestos (B-C), puesto que la relacion labo-
ral en el escenario C (medianas y grandes empresas ubicadas en municipios ricos) es mas
intensa que en el escenario B (pequefias empresas ubicadas en municipios pobres). En
consonancia con Roca Puig et al. (2021), se corrobora que el comportamiento cooperati-
vo de las personas disminuye cuando aumenta la pobreza del entorno socioeconémico en
el que se hallan y ello se transmite a su relacion laboral en las empresas, reduciendo tanto
empleadores como empleados la intensidad en su intercambio de contraprestaciones. En
cambio, contrariamente a la tesis de Sheehan y Garavan (2021), se avala que el comporta-
miento cooperativo de las personas, tanto empleadores como empleados, aumenta cuan-
do aumenta el tamafio organizativo. Una posible explicacién es que la gestion informal y
el ambiente de familiaridad que mejoran la confianza y la intensidad de la relacion laboral
pueden verse sobrepasados por un estilo de direccion autoritario de los empleadores, ca-
racteristico también de las pequefias empresas (Wilkinson, 1999), que va en detrimento de
la reciprocidad en la relacion laboral. Igualmente, la informalidad de las pequenas empresas
puede ser mas parecida a la inestabilidad en el sentido de que hay pocos procedimientos
o sistemas dentro de los cuales trabajar, lo cual genera inseguridad y desconfianza en una
relacién de intercambio social (Wilkinson, 1999). Como dicen Della Torre et al. (2021), el nivel
de formalizacién mas elevado en las medianas y grandes empresas puede hacer que los
empleados y empleadores tengan mas experiencia para construir relaciones de confianza
constructivas, incrementando asi su cooperacion para el desarrollo de la relacién laboral.
Asimismo, puede que la idea de familiaridad o cordialidad en las pequefias empresas se
restrinja meramente a un intercambio cultural, no econémico, limitando la reciprocidad en
la contraprestacion mutua entre empleadores y empleados (Della Torre et al., 2021).
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El examen de la pobreza poblacional como factor contextual es especialmente relevante
porque subraya la ineludible conexién sociedad-empresa y reconoce la importancia de la
localizacion en el estudio de la relacion laboral. Una relaciéon de intercambio social positiva
entre empleados y empleadores es una caracteristica basica de la sostenibilidad corporativa
(March y Simon, 1958) y esta en linea con los objetivos sociales descritos en los 17 Objetivos
de Desarrollo Sostenible de la ONU (Rincén Roldan y Lopez Cabrales, 2022). La adopcién de
las ideas de responsabilidad social corporativa y desarrollo sostenible en el ambito de la
gestion de los RR.HH. ha originado una nueva y creciente literatura denominada «Gestion
sostenible de los RR.HH.» (Cooke et al., 2022; Lopez Cabrales y Valle Cabrera, 2020). Esta
literatura enfatiza la importancia del vinculo sociedad-empresa, irbnicamente, no tiene en
cuenta explicitamente la ubicacion de la organizacion (Cooke et al., 2022). Segun estos au-
tores, la dimension territorial de la gestion de los RR. HH. emerge como un elemento esen-
cial que debe incorporarse para examinar la interdependencia entre sociedad y empresa,
generando asi ideas mas atractivas y Utiles para la gestién de los RR. HH. Los resultados de
esta investigacion secundan esta sugerencia, dado que el nivel de pobreza del municipio en
el que se ubica la empresa influye en la relacion laboral y permite identificar diferentes pa-
trones de reciprocidad en funcion de donde esté localizada una empresa. En consecuencia,
las corporaciones locales deben ser conscientes de que sus politicas y actuaciones en el
ambito social cuyo objetivo sea mejorar las condiciones de vida de la poblacion tienen una
repercusion significativa en el ambito laboral de las empresas que desarrollan su actividad
en ese municipio. Una reduccion del nivel de pobreza poblacional mejorara la relacion la-
boral. Igualmente, los representantes de empresarios y empleados deben evaluar esta in-
fluencia y colaborar con la Administracion publica con el objetivo de reducir la pobreza de
la sociedad. La ubicacion de la empresa en un determinado municipio surge como un fac-
tor a considerar por empleados y empleadores.

5.2. Limitaciones y lineas de investigacion futuras

Esta investigacion pone de manifiesto la diferencia esencial existente entre reciprocidad
relativa (H,) y reciprocidad equivalente (H,) en el campo de estudio de las relaciones labo-
rales. Desafortunadamente, los argumentos tedricos de esta literatura no suelen diferenciar
entre estas dos propiedades de una relacién laboral, generando cierta confusion. Investiga-
ciones futuras, tanto tedricas como empiricas, deberian profundizar en el analisis simulta-
neo de ambas propiedades. Esta investigacién representa un primer paso en este camino.
Asimismo, la relacion laboral se caracteriza como una relacion de intercambio social bila-
teral, de doble causalidad, entre los respectivos incentivos-retribuciones de empleados y
empresarios, es decir, entre la inversién en RR.HH. y la productividad laboral de las orga-
nizaciones. Paraddjicamente, el énfasis en la literatura de la relacién laboral se ha enfoca-
do sobre todo en la relacion causal de la inversion en RR.HH. en la productividad laboral,
marginandose el estudio de la relacion causal inversa. Obviamente, se necesitan mas in-
vestigaciones que contemplen esta doble causalidad inherente a una relacion laboral para
poder replicar y contrastar los resultados derivados de este estudio.
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La novedad de vincular las condiciones de vida de los municipios con la relacion labo-
ral de las empresas ubicadas en los mismos debe considerarse como un punto de partida
en la direccion de examinar la conexion sociedad-empresa a un nivel de analisis territorial
mas pormenorizado. El estudio del nivel de pobreza de la sociedad como factor contextual
que condiciona la relacion laboral de las empresas es una linea de investigacion incorpo-
rada recientemente por Roca Puig et al. (2021). Mientras que en el estudio de Roca Puig et
al. (2021) el rango de variacién de la pobreza se limita a 17 valores (i. e., 17 comunidades
auténomas), es de destacar que esta investigacion examina 2.436 municipios, por lo que el
rango de variacion de esta variable aumenta considerablemente, mejorando la fiabilidad de
los resultados mostrados. Esta ventaja, junto con la escasez de estudios empiricos existen-
tes hasta la fecha, hace pertinente que investigaciones futuras incidan en examinar la co-
nexion entre condiciones de vida de la poblacion y relacion laboral. En este sentido, cobra
especial utilidad la original base de datos construida ad hoc en esta investigacion. Asi, por
ejemplo, tomando como referencia la estructura de esta base de datos, se podria incorpo-
rar la tasa de desempleo de los municipios. Como indican March y Simon (1958), la tasa de
desempleo afecta al modelo incentivo-contribucion, puesto que un elevado paro limita que
los empleados puedan rescindir su acuerdo de colaboracién con los empresarios y podria
explicar que el balance incentivo-contribucién se esté inclinando normalmente a favor de
los empresarios en las empresas espafolas.

Por ultimo, la aparicién de la COVID-19 ha transformado desde el afio 2020 la relacién
tradicional entre empleado y empleador, puesto que, debido al confinamiento y cierre
obligatorio de negocios, ambas partes no pudieron cumplir con las respectivas obliga-
ciones dentro de su proceso de reciprocidad (Hamouche, 2021). Esta coyuntura podria
socavar la dinamica del proceso de intercambio social entre empleadores y empleados.
El principal desafio era como proteger a los empleados y al mismo tiempo garantizar la
continuidad de los negocios apoyando a los empleadores. Con este propdsito, el Gobier-
no se ha posicionado como un actor méas activo en esa relacién laboral, que no solo la
ha regulado, sino que se ha involucrado en su gestion mediante la elaboracién de leyes
que han modificado la relacién laboral (por ejemplo, trabajo en remoto, prohibicién tem-
poral del despido colectivo, etc.). Todos estos cambios acontecidos durante la pandemia
aconsejan realizar investigaciones que distingan este periodo de tiempo y lo comparen
con periodos previos para examinar en qué medida la naturaleza de relacion laboral ha
podido verse transformada.
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Influencia de la pobreza poblacional

E y el tamafo organizativo en la relacién laboral:
Recursos humanos un analisis empirico

Anexo

Tabla I. Definicion, indicador y fuente de informacion de las variables

Inversion en RR. HH. (5 mediciones, 2015-2019): Coste medio de los empleados=Gastos de personal
(SABI)/Numero de empleados (SABI). Expresado en euros.

Productividad laboral (5 mediciones, 2015-2019): Valor ahadido por empleado = Valor ahadido (SABI)/
/NUmero de empleados (SABI). Expresado en euros.

Tamafio organizativo (5 mediciones, 2015-2019): NUmero de empleados (SABI).

Intensidad de capital (5 mediciones, 2015-2019): Inmovilizado (SABI)/NUmero de empleados (SABI).
Expresado en euros.

Sector econdmico (1 medicion): NACE rev.2 (SABI). Se realiza su correspondencia con sistema de clasifi-
cacion del INE (agricultura, industria, construccion y servicios). Variable categorica.

Pobreza poblacional (5 mediciones, 2015-2019): Porcentaje de poblacién con ingresos por unidad de
consumo por debajo del 60 % de la mediana nacional (INE). Expresado en porcentaje.

Crecimiento econdmico poblacional (5 mediciones, 2015-2019): Renta bruta media por persona (INE).
Expresado en euros.

Competitividad regional (1 medicién): indice de competitividad regional, ICR 2019 (Comisién Europea).
Escala de 0 a 100.

Fuente: elaboracion propia.

Tabla ll. Disposicién de la muestra por provincias

Niumero de empresas Numero de municipios

Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje

A Coruna 1.034 2,9 76 3,1
Albacete 304 0,8 30 1,2
Alicante 1.645 4.6 84 3,4
Almeria 411 1,1 41 1,7
Asturias 738 2,1 41 1,7
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Numero de empresas Numero de municipios

<

Avila 56 0,2 17 0,7
Badajoz 315 09 60 2,5
Baleares 1.181 3,3 52 2,1
Barcelona 6.187 17,2 219 9,0
Burgos 310 0,9 31 1,3
CAceres 172 0,5 39 1,6
Cadiz 471 1,3 31 1,3
Cantabria 474 1,3 50 2,1
Castellon 534 1,5 47 1,9
Ceuta 17 0,0 1 0,0
Ciudad Real 318 0,9 42 1,7
Cérdoba 442 1,2 46 1,9
Cuenca 94 0,3 30 1,2
Girona 812 2,3 108 4,4
Granada 399 1,1 63 2,6
Guadalajara 90 0,3 18 0,7
Huelva 403 1,1 36 1,5
Huesca 215 0,6 35 1,4
Jaén 232 0,6 43 1,8
La Rioja 349 1,0 31 1,3
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Numero de empresas Numero de municipios

Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje

<

Las Palmas de Gran Canaria 598 1,7 26 11
Ledn 238 0,7 51 2,1
Lleida 458 1,3 72 3,0
Lugo 267 0,7 37 1,5
Madrid 5.976 16,6 102 4,2
Mélaga 861 2,4 44 1,8
Melilla 27 0,1 1 0,0
Murcia 1.246 3,5 40 1,6
Ourense 220 0,6 34 1,4
Palencia 86 0,2 19 0,8
Pontevedra 956 2,7 50 2,1
Salamanca 179 0,5 21 0,9
Santa Cruz de Tenerife 552 149 41 1,7
Segovia 99 0,3 24 1,0
Sevilla 1.055 2,9 74 3,0
Soria 68 0,2 11 0,5
Tarragona 508 1,4 68 2,8
Teruel 73 0,2 16 0,7
Toledo 435 1,2 88 3,6
Valencia 2.242 6,2 165 6,8
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Numero de empresas Numero de municipios
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
<

Valladolid 410 1,1 38 1,4
Vizcaya 1.126 3,1 72 3,0
Zamora 60 0,2 14 0,6
Zaragoza 968 2,7 62 2,5
Total 35.911 100,0 2.436 100,0

Fuente: elaboracion propia.

Tabla lll. Resultados en funcién de la pobreza poblacional (reducida/elevada) y del tamafo organizativo
(pequefias/medianas y grandes)

Medianas y
grandes
(N=5.919)

Reducida Pequenas

Relaciones causales (N=17.879) (N=29.992)

Inversion en RR.HH. - Productividad
laboral, 0,070* 0,046* 0,051* 0,097*

Productividad laboral, = Inversion en
RR.HH. 0,033 0,034* 0,032 0,030

Efectos de control:

Competitividad regional - Productividad
laboral 0,169 0,187* 0,297* 0,305*

Competitividad regional = Inversién en
RR.HH. . 0,242* 0,220* 0,337* 0,389*

Sector agricultura - Productividad
laboral , 0,056* -0,115* -0,070* -0,160*
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Medianas y
grandes
(N=5.919)

Reducida Pequenas

Relaciones causales (N=17.879) (N=29.992)

<

Sector agricultura - Inversion en
RR.HH. . -0,035* -0,164* -0,130* -0,201*

Sector industria - Productividad
laboral . 0,061** 0,050* 0,041* 0,127*

Sector industria - Inversion en
RR.HH. 0,055** 0,041* 0,038** 0,086™

Sector construccion - Productividad
laboral . -0,037** -0,029** -0,042** 0,010

Sector construccion - Inversion en
RR.HH. 0,035** 0,050* 0,041* 0,054*

Tamano organizativo, - Productividad
laboral, , -0,000 0,004 0,041 0,022

Tamano organizativo, = Inversion en
RR.HH. | 0,018* 0,020 0,047 0,035

Intensidad de capital, > Productividad
laboral, , 0,014™ 0,012 0,014™ 0,013

Intensidad de capital = Inversion en
RR.HH. -0,002** -0,003** -0,002** -0,002*

Crecimiento econdmico poblacional -
Productividad laboral 0,032 0,021* 0,028 0,035

Crecimiento economico poblacional -
Inversion en RR. HH. 0,021* 0,033* 0,031* 0,044*

Nota: por simplicidad, se omite la presentacion de los efectos de autorregresion, porque entodos los grupos los valores son similares a
los presentados para la muestratotal (véasetabla 1). *p<0,1; *p<0,05; *p<0,01.

Fuente: elaboracién propia.
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Tabla IV. Resultados de los diferentes contextos derivados de la combinacién entre pobreza poblacional
y tamafio organizativo

Escenario A | Escenario B | Escenario C Escenario D

Relaciones causales (N=2.760)

Inversion en RR.HH. - Productividad
laboral 0,059* 0,041* 0,111 0,082

Productividad laboral, > Inversion en
RR.HH. 0,032* 0,031** 0,036™ 0,021*

Efectos de control:

Competitividad regional - Productividad
laboral 0,166™ 0,184 0,272* 0,171*

Competitividad regional = Inversion en
RR.HH. 0,222 0,219* 0,305 0,227

Sector agricultura - Productividad
laboral ., 0,040¢ -0,096* 0,163 -0,194*

Sector agricultura - Inversion en
RR.HH. -0,041* -0,151* 0,061 -0,225*

Sector industria - Productividad
laboral ,, 0,047 0,036™* 0,126™ 0,127

Sector industria = Inversion en RR.HH. . 0,048 0,030* 0,089** 0,089**

Sector construccién - Productividad
laboral -0,048** -0,035"* 0,016 0,004

Sector construccion = Inversion en
RR.HH. . 0,034* 0,049** 0,049* 0,059

Tamano organizativo, - Productividad
laboral | 0,038* 0,042 0,020* 0,023*

Tamario organizativo, - Inversion en
RR.HH. 0,048 0,046 0,029 0,042
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. Escenario A | Escenario B | Escenario C Escenario D
Relaciones causales

(N=14.720) | (N=15.272) | (N=3.159) (N=2.760)

<

Intensidad de capital, - Productividad
laboral, , 0,014* 0,013* 0,014* 0,012*

Intensidad de capital, > Inversion en
RR.HH. -0,001* -0,002 -0,001 -0,003

Crecimiento econémico poblacional -
Productividad laboral 0,027** 0,023* 0,048** 0,032*

Crecimiento econdmico poblacional, -
Inversion en RR.HH. 0,015 0,036 0,049 0,044

Nota: por simplicidad, se omite la presentacion de los efectos de autorregresion, porque entodos los grupos los valores son similares a
los presentados para la muestratotal (véasetabla 1). *p<0,1; *p<0,05; *p<0,01.

Fuente: elaboracion propia.
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